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The role of human resource in an institution became one of the most important issues 
due to the fact that human is the main promoter in achieving the institution’s visions. 
The employee is expected to have engagement or feel the state of being engaged in 
the institution. Therefore, the employee could be endowed with participation, 
commitment, and desire to commit on giving contribution. In addition, the employee 
could also experience the sense of belonging toward both job and institution when he 
or she works. This study is meant to identify the influence of employee engagement, 
compensation, recognition, and development opportunity the rate of administration 
employee engagement at Sanata Dharma University. 
 
The research was done by spreading the questionnaire toward the permanent 
administration employee in 23 units in Universitas Sanata Dharma University. The 
method used to collect the sample was non probability sampling in the form of 
purposive sampling. Double linear regression analysis was used to examine the type 
of relation resulted. 
 
The result of the research shows that there was for about 18 variants in the dependent 
variable of Employee Engagement. It can be explained by the independent variable 
variants of recognition, and development opportunity. Furthermore, the compensation 
variable does not give significant influences toward the rate of permanent 
administration employee of Sanata Dharma University. 
 









Dalam era globalisasi seperti saat ini, perguruan tinggi negeri, swasta asing 
maupun swasta dalam negeri berkembang pesat di Indonesia. Perguruan tinggi negeri 
telah berdiri hampir semua propinsi di Indonesia bahkan ada perguruan tinggi negeri 
yang membuka cabang di kota lain. Perguruan tinggi swasta asing bermunculan di 
kota-kota besar di Indonesia. Perguruan tinggi swasta nasional pun tidak kalah 
ketinggalan. Persaingan antar perguruan tinggi semakin meningkat untuk dapat 
mempertahankan eksistensinya. Untuk dapat bertahan bahkan memenangkan dalam 
persaingan merupakan pekerjaan rumah yang harus dikerjakan sekarang juga dan 
perhatian terhadap karyawan merupakan salah satu tugas manajemen sehingga 
karyawan merasa mendapatkan perlakuan yang layak. 
Peran sumber daya manusia dalam suatu perusahaan atau institusi sangatlah 
penting karena manusia merupakan penggerak utama dalam pencapaian tujuan 
perusahaan. Kemampuan dan kemauan yang dimiliki oleh masing-masing karyawan 
menjadi kontribusi paling besar bagi keberhasilan suatu perusahaan (Munandar, 
2001). Dalam mengembangkan strategi bisnis saat ini, bidang teknologi lebih 
mendominasi dibandingkan bidang sumber daya manusia. Meskipun teknologi 
berperan penting dalam mendukung berjalannya proses input data, pengolahan data, 
dan penyajian output dalam bentuk informasi, tetapi teknologi tidak dapat 
menggantikan peran manusia dalam berpikir kreatif dan melakukan inovasi di dalam 
bekerja (Purnawanto, 2010). 
Institusi pendidikan juga membutuhkan dukungan karyawan dan karyawati 
handal yang dapat membantu tercapainya visi dan misi yang telah ditargetkan. 
Karyawan diharapkan memiliki keterikatan atau engaged dengan institusi. Dengan 
demikian, karyawan dapat memiliki rasa untuk terlibat, berkomitmen, keinginan 
untuk berkontribusi, serta adanya rasa memiliki terhadap pekerjaan dan perusahaan 
tempat ia bekerja (Suryandari, 2012). 
Muncul opini yang mempermasalahkan gaji (kompensasi) sebagai penyebab 
pindahnya seorang karyawan ke perusahaan lain yang dapat memberikan pendapatan 
lebih (Berry, 2010). Alasan ini sudah menjadi isu klasik yang memang tidak dapat 







menyatakan bahwa  gaji  tidak terlalu menarik dibandingkan dengan penghargaan 
atas kontribusi yang diberikan. Karyawan merasa lebih nyaman dan berharga ketika 
mendapat pengakuan yang tulus dari sesamanya. Di sisi lain, karyawan administrasi 
juga membutuhkan kesempatan berkembang atau peluang belajar untuk 
meningkatkan kompetensi di bidangnya masing-masing. 
Mujiasih dan Ratnaningsih (2004) berpendapat, jika perusahaan dapat 
mempertahankan tingkat engagement karyawannya, maka perusahaan akan 
memperoleh keuntungan, di antaranya : 1) dapat mempertahankan karyawannya, 
karena karyawan merasa senang bekerja di perusahaan, 2) membantu perusahaan 
untuk mempertahankan karyawan terbaik agar mereka tidak mudah tertarik dengan 
perusahaan lain, 3) membantu mencapai target perusahaan. 
Dalam penelitian-penelitian sebelumnya topik employee engagement banyak 
dilakukan di institusi non pendidikan. Peneliti ingin melakukan penelitian di salah 
satu institusi di Indonesia. 
Pengambilan Universitas Sanata Dharma sebagai populasi penelitian juga 
didasarkan pada belum adanya penelitian mengenai employee engagement pada 
institusi tersebut. Beberapa variabel yang mempengaruhi employee engagement 
antara lain kompensasi, status/pengakuan dan kesempatan berkembang. Oleh karena 
itu, peneliti ingin mengetahui pengaruh kompensasi, status/pengakuan dan 
kesempatan berkembang terhadap employee engagement pada karyawan Universitas 
Sanata Dharma. 
A. Rumusan Masalah 
Melihat latar belakang tersebut, rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
Bagaimana pengaruh kompensasi, status/pengakuan, dan kesempatan berkembang 
terhadap employee engagement karyawan USD? 
B. Tujuan Penelitian 
Dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompensasi, 









C. Tinjauan Pustaka 
1. Employee Engagement 
Pada dasarnya, definisi employee engagement tidak dapat diterima secara umum 
karena employee engagement diartikan melalui berbagai cara dan dengan 
perspektif yang berbeda-beda (Dicke, Holwerda, & Kontakos, 2007; Verma, 
Kaura, & Mathur, 2013). Beberapa peneliti menggunakan istilah yang berbeda 
untuk mendefinisikan engagement. Sebagian peneliti menggunakan istilah 
employee engagement dan sebagian lainnya menggunakan istilah work 
engagement. Namun, kedua istilah ini tidak menunjukkan adanya perbedaan 
dalam menjelaskan engagement karyawan. Employee engagement maupun work 
engagement sama-sama memiliki aspek pembentuk dan karakteristik yang sama. 
Secara garis besar, keduanya dibentuk oleh beberapa aspek yang sama, yaitu 
adanya kekuatan atau energi (vigor), dedikasi atau perasaan bangga terhadap 
pekerjaan (dedication), komitmen, dan sulit melepaskan diri dari pekerjaan 
(absorption) (Cook, 2008; May, Gilson, & Harter, 2004; Bakker, Schaufeli, 
Leiter, & Taris, 2008). 
2. Kompensasi 
Salah satu penentu yang kuat dari sikap pekerja, motivasi, dan perilaku adalah 
kompensasi (Gardner et al., 2004). Kompensasi  diadaptasi dari bahasa Inggris 
yang berarti untuk menyeimbangkan. Kompensasi atau bayaran adalah seluruh 
bentuk pengembalian keuangan, layanan, dan benefits yang diterima oleh 
pekerja sebagai bagian dari hubungan kerja (Milkovich dan Newman, 2002). 
Untuk sebuah organisasi, kompensasi digunakan untuk menarik, memotivasi, 
dan mempertahankan pekerja yang berpotensi menghantarkan kesuksesan tujuan 
organisasi (Renard, 2008). 
3. Status/pengakuan dan Kesempatan Berkembang 
Pengakuan dapat menjadi penghargaan yang sangat efektif terhadap perilaku 
seseorang terkait kontribusi dan performansinya.  Pengakuan informal terhadap 
pekerja dapat berupa nilai nonmonetary seperti penerimaan dan rasa kagum, 
sertifikat, artikel profil, dan program tertentu, misalnya employee of the month. 







dan substansi biaya yang lebih dari pengakuan informal, seperti program 
kepemilikan saham perusahaan (Dubois dan Rothwell, 2004). 
Kesempatan berkembang terkait dengan pelatihan formal dan informal untuk 
mempelajari pengetahuan/keahlian/kemampuan baru (Milkovich & Newman, 
2002). Pelatihan formal seringkali berasosiasi dengan pengenalan pekerjaan 
baru, hal itu juga berarti berhubungan dengan perubahan teknologi atau 
prosedur. Pelatihan formal dapat dikoordinasikan dan diajarkan oleh para 
profesional sumber daya manusia atau tenaga profesional lainnya di dalam 
organisasi, atau para pekerja dapat dikirim untuk program pelatihan yang 
ditawarkan oleh asosiasi profesional atau universitas bahkan ditugaskan untuk 
studi lanjut. 
D. Kerangka Berpikir 
 
E. Hipotesis 
Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan 
sebagai berikut: 
H1: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap tingkat employee 
engagement.  
H2: Status/pengakuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
tingkat employee engagement. 
H3: Kesempatan berkembang berpengaruh positif dan signifikan terhadap 








F. Desain Penelitian 
Penelitian ini adalah penelitian survei dengan menggunakan kuesioner. 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian dengan metode cross sectional yaitu 
penelitian yang dilakukan pada satu waktu dan satu kali. 
G. Populasi dan Sampel 
Populasi dari penelitian ini adalah karyawan Universitas Sanata Dharma. 
Jumlah populasi diperkirakan sekitar 494 karyawan. Metode pengambilan sampel 
dalam penelitian ini menggunakan metode Purposive Sampling. Sampel dalam 
penelitian ini adalah tenaga administratif yang bekerja di Universitas Sanata Dharma 
dengan status karyawan tetap dan lama bekerja minimal 10 tahun. Jumlah sampel 
diperkirakan sekitar 248 karyawan. 
H. Metode Pengumpulan Data 
Data dalam penelitian ini merupakan data primer yang diperoleh dari 
responden yang dibagikan secara langsung kepada karyawan tetap tenaga 
administratif di Universitas Sanata Dharma Yogyakarta. 
I. Metode Analisis Data 
1. Uji Instrument 
a. Uji Validitas 
Validitas mengukur apa yang semestinya diukur dan melakukan apa yang 
semestinya dilakukan (Sekaran, 2000). Bila skala pengukuran tidak valid 
maka skala tersebut tidak bermanfaat bagi peneliti karena tidak mengukur 
atau melakukan apa yang seharusnya dilakukan (Kuncoro, 2003). Untuk 
menguji validitas instrumen digunakan analisis Product Moment dari 
Pearson. Adapun kriteria yang digunakan dalam pengujian validitas 
dalam penelitian ini adalah jika koefisien variabel butir (r hitung) lebih 
besar dari pada r tabel maka butir tersebut dinyatakan valid dengan taraf 
signifikansi α=0,05. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan 
program SPSS Versi 17. 
b. Uji Reliabilitas 
Dalam metode pengujian reliabilitas, standar yang digunakan dalam 







Alpha harus lebih besar dari 0,6 (Sekaran, 2006). Apabila Cronbach 
Alpha > 0,6, berarti kuesioner tersebut sebagai alat pengukur dalam 
penelitian ini telah memenuhi syarat keandalan atau reliabel. Uji 
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS 17.0. 
2. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis Regresi ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara 
variabel yang diteliti, dimana hasil thitung dikonsultasikan dengan ttabel korelasi 
product moment, pada taraf kesalahan ditetapkan 5% (taraf kepercayaan 
95%), dengan ketentuan: 1) Jika thitung > ttabel dan taraf signifikansi < 0,05, 
maka H1 diterima dan Ho ditolak yang berarti ada pengaruh positif dan 
signifikan antara variabel X dengan Y; 2) Jika thitung < ttabel dan taraf 
signifikasi > 0,05, maka H1 ditolak dan Ho diterima yang berarti tidak ada 
pengaruh positif dan signifikan antara variabel X dengan Y. Uji statistik 
dilakukan dengan menggunakan program SPSS 17. 
 
J. Analisis Data dan Pembahasan 
1. Hasil Uji Instrumen 
a. Uji Validitas 
Tabel 1.1 Hasil Uji Validitas 













































































































































































Hasil perhitungan validitas dapat diketahui bahwa dari 47 butir item pertanyaan, 
nilai korelasi (rhitung) semua item pertanyaan dari tiap variabel berada diatas nilai 
dari  tabelr  
sebesar 0,159 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item 








b. Uji Reliabilitas 












Employee Engagement 1-17 0,834 0,60 Reliabel 
Kompensasi 18 – 27 0,771 0,60 Reliabel 
Status/pengakuan 28 – 37 0,817 0,60 Reliabel 
Kesempatan Berkembang 38 - 47 0,886 0,60 Reliabel 
Berdasarkan hasil dari pengujian reliabilitas pada table 1.1 di atas, dapat dilihat 
seluruh variabel yang ada dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha  > 
0,60, sehingga dapat dikatakan jika semua variabel yang ada dalam penelitian ini 
reliabel. 
2. Hasil Uji Hipotesis dengan Analisis Regresi Linear Berganda 
Pada penelitian ini terdapat tiga hipotesis, H1, H2, H3 yang akan diuji dengan 
menggunakan analisis regresi linear berganda dengan alat bantu program 
SPSS 17,0. Ketiga hipotesis tersebut di atas, yaitu: 
H1: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap tingkat employee 
engagement.  
H2: Status/pengakuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
tingkat employee engagement. 
H3: Kesempatan berkembang berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
tingkat employee engagement. 




Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 (Constant) 26.058 7.409  3.517 .001 
Kompensasi .113 .155 .062 .729 .467 
Status/pengakuan .466 .138 .256 3.370 .001 
Kesempatan Berkembang .557 .176 .275 3.157 .002 







Dari tabel 1.3 di atas dapat dilihat bahwa kompensasi mempunyai nilai 
hitungt  
sebesar 
0,729  < tabelt  
sebesar 1.976 dengan tingkat signifikasi 0,467 > α 0,05 maka 
kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap employee engagement dari 
para karyawan di Universitas Sanata Dharma Yogyakarta. 
Untuk status/pengakuan mempunyai nilai 
hitungt  
sebesar 3,370  > tabelt  
sebesar 1.976 
dengan tingkat signifikasi 0,001 < α 0,05 maka  status/pengakuan berpengaruh secara 
signifikan tehadap employee engagement dari para karyawan di Universitas Sanata 
Dharma Yogyakarta. 
Kesempatan berkembang mempunyai nilai 
hitungt  
sebesar 3,157  > tabelt  
sebesar 1.976 
dengan tingkat signifikasi 0,000 < α 0,05 artinya kesempatan berkembang 
berpengaruh secara signifikan terhadap employee engagement dari para karyawan di 
Universitas Sanata Dharma Yogyakarta. 
Kesimpulan dari hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dapat dilihat di bawah ini. 
H1 : Kompensasi tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap employee 
engagement. 
Hasil = Tidak Terbukti 
H2 : Status/pengakuan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 
engagement. 
Hasil = Terbukti Signifikan. 
H3 : Kesempatan berkembang berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 
engagement. 
Hasil = Terbukti Signifikan. 
Dari ketiga faktor pengaruh yang paling besar terhadap employee engagement adalah 
kesempatan berkembang karena memiliki nilai beta paling besar yaitu 0,275 
dibandingkan dengan status/pengakuan sebesar 0,256. 
K. Kesimpulan dan Saran 
1. Kesimpulan 
a. Kompensasi tidak berpengaruh terhadap tingkat employee 
engagement karyawan di Univeritas Sanata Dharma Yogyakarta. 







di institusi. Kompensasi yang diperoleh seringkali tidak menjadi 
permasalahan tetapi juga tidak dapat menjamin keterikatan karyawan 
berada di USD. 
b. Status/pengakuan berpengaruh dan bersifat positif terhadap tingkat 
employee engagement karyawan USD. Semakin tinggi 
status/pengakuan yang diberikan, semakin tinggi tingkat engagement 
karyawan USD. Para karyawan akan lebih engaged terhadap USD 
apabila karyawan tersebut mendapat pengakuan untuk kinerjanya. 
c. Kesempatan berkembang sangat berpengaruh dan bersifat positif 
terhadap tingkat engagement karyawan USD. Ini dikarenakan 
karyawan merasa lebih termotivasi jika peranan mereka merupakan 
tantangan yang menarik, mengizinkan mereka untuk berkontribusi 
untuk keputusan penting dan memberi kemampuan untuk 
melanjutkan pembelajaran dan perkembangan mereka. 
2. Saran 
a. Memberi kepercayaan dengan otoritas untuk membuat keputusan 
penting ketika bekerja (saat pengambil keputusan tidak berada di 
kantor). 
b. Respek terhadap pemikiran dan perasaan masing-masing individu, hal 
tersebut dapat dicapai melalui: 
i. Pemberian perhatian terhadap opini dan saran serta 
mempertimbangkannya. 
ii. Secara aktif menjaga keadaan seluruh karyawannya dengan 
baik (perasaan senang, kesehatan) dengan cara menciptakan 
lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan sehat. 
iii. Memberikan keleluasaan mempertanyakan kebijakan dalam 
berbagai forum tanpa rasa takut. 
c. Memberikan pelatihan kepada karyawan guna meningkatkan soft 







d. Membuat rancangan jenjang karir yang jelas berdasarkan kompetensi, 
sebagai contoh dengan membentuk Tim Pertimbangan dan Penilaian 
Pejabat Struktural. 
e. Memberikan kesempatan studi lanjut kepada karyawan dengan guna 
meningkatkan kompetensi dan intelektualitas karyawan. Karyawan 
diseleksi terlebih dahulu untuk dapat memperoleh kesempatan studi 
lanjut tersebut, sehingga tercipta suasana kompetisi yang positif. 
Untuk penelitian lebih lanjut, disarankan untuk mengetahui pengaruh usia, 
lama berkerja, dan gender terhadap tingkat engagement. Usia, lama bekerja, dan 
gender disertakan dalam variabel moderator. Untuk gender dirasa penting untuk 
dilakukan mengingat pada masa sekarang terdapat institusi-institusi yang 
memberlakukan standar bagi proporsi sumber daya manusianya berdasarkan gender. 
Ferguson (2006) menyebutkan bahwa laki-laki memiliki keterikatan lebih kuat 
dengan pekerjaan karena posisinya sebagai pencari nafkah utama dalam keluarga. 
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